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Sistem pengelolaan sumber daya manusia yang tepat merupakan kunci keberhasilan perusahaan, 
karena sumber daya manusia tidak saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga sebagai manusia 
yang memiliki emosi dan keunikan tersendiri serta kepribadian yang berbeda dengan sumber daya lainnya. 
Sumber daya manusia melalui segala bentuk aktualisasi potensinya, merupakan aktor utama pembentukan 
keunggulan dan sekaligus menjadi kunci kemajuan perusahaan. Dengan demikian integritas, kompetensi, 
lingkungan kerja serta kedisiplinan pegawai menjadi hal penting dalam meningkatkan kinerja. Kinerja 
dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
Kinerja setiap kegiatan dan individu merupakan kunci pencapaian produktivitas. Karena kinerja adalah 
suatu hasil dimana orang-orang dan sumber daya yang lain yang ada dalam organisasi secara bersama-
sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu dan standar yang telah ditetapkan. Tujuan 
pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh integritas, kompetensi, lingkungan kerja, dan 
disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 166 pegawai. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh secara serempak integritas, 
kompetensi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai ; (2) terdapat pengaruh 
secara parsial integritas, kompetensi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai. 
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PENDAHULUAN 
Sistem pengelolaan sumber daya manusia yang tepat merupakan kunci keberhasilan 
perusahaan, karena sumber daya manusia tidak saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga 
sebagai manusia yang memiliki emosi dan keunikan tersendiri serta kepribadian yang berbeda 
dengan sumber daya lainnya. Sumber daya manusia melalui segala bentuk aktualisasi potensinya, 
merupakan aktor utama pembentukan keunggulan dan sekaligus menjadi kunci kemajuan 
perusahaan. Dengan demikian integritas, kompetensi, lingkungan kerja serta kedisiplinan pegawai 
menjadi hal penting dalam meningkatkan kinerja. 
Integritas pegawai digambarkan oleh perilakunya dalam bekerja yang selalu mematuhi 
prinsip moral dan etika. Integritas merupakan karakterristik pegawai yang mampu mengembangkan 
kepribadiannya sedemikian rupa sehingga mencapai tingkat perkembangan yang tinggi, seimbang, 
dan terpadu antar berbagai aspek dalam dirinya baik fisik, sosial dan spiritual. Artinya seorang 
pegawai yang memiliki integritas akan dicerminkan oleh pribadinya yang jujur dalam bekerja 
sehingga memiliki kinerja optimal.Dari penjelasan di atas dapat diketahui bahwa seorang pegawai 
yang memiliki integritas akan dapat memahami apa yang menjadi tanggung jawab atau 
kewajibannya dalam bekerja dan apa yang menjadi hak serta apa saja yang harus dipatuhinya sesuai 
dengan aturan yang berlaku di dalam suatu instansi. Dengan demikian kinerjanya akan optimal yang 
berdampak pada peningkatan kinerja instansi. 
Kompetensi adalah pengetahuan dan ketrampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan 
tugas yang dibebankan kepada pegawai. Kompetensi atau kemampuan yang dimiliki oleh pegawai 
dapat diperoleh dari menggunakan pelayanan ini pada siapapun yang mempunyai pengetahuan 
 Sasanti 
     Journal of Economic And Business 
Volume 1 Nomor 2, Mei Tahun, 2020 
 
102 | S T I E  Y A P A N  S u r a b a y a  
penting, kemampuan dan pengalaman dalam melakukan pelayanan yang sesuai dengan standar 
instansi serta terus menerus memperbaiki keahlian dan keefektifan dan kualitas dari pelayanan. 
Keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan tidak terlepas dari faktor kedisiplinan. Disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan dimana seorang pegawai bekerja, baik peraturan tertulis maupun tidak tertulis. 
Disiplin merupakan suatu peraturan institusi yang harus dipatuhi oleh setiap anggota, sehingga bagi 
setiap anggota yang melakukan pelanggaran disiplin akan dikenakan sanksi. Tindakan disiplin atau 
sanksi dapat berupa teguran-teguran (reminds), penskoran (suspension), penurunan pangkat atau 
gaji (reduction in rank of pay) dan pemecatan (tiring). Pegawai yang tidak disiplin dalam 
melaksanakan tugasnya akan mendapat sanksi berupa penundaan kenaikan pangkat dan atau 
pemecatan dari jabatan sebagai pegawai. 
Selain itu lingkungan kerja juga harus diperhatikan, karena lingkungan kerja merupakan 
kondisi lingkungan tempat melaksanakan pekerjaan dengan suasana yang kondusif sehingga dapat 
memberikan motivasi dan kenyamanan dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai kesesuaian 
pada persyaratan produk. Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai 
pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung, yang 
dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya pada saat bekerja. 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) sumber daya 
manusia (SDM) nya. Untuk itu, setiap perusahaan selalu berusaha meningkatkan prestasi kerja 
dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan top manajemen. Disisi lain, banyak faktor 
yang mempengaruhi kinerja perusahaan. Kinerja SDM umumnya dipengaruhi dari dalam dan luar 
diri pegawai sendiri. Pertama, faktor disiplin kerja yang harus dipatuhi oleh setiap pegawai tanpa 
terkecuali. Faktor disiplin dijabarkan dengan pemenuhan pelaksanaan pekerjaan dengan baik dan 
tepat waktu. Pengenaan sanksi apabila pelaksanaan pekerjaan tidak memenuhi standar pelaksanaan 
pekerjaan yang ditetapkan. Kedua, faktor karakteristik individu dimana kinerja dipengaruhi oleh 
kemampuan, keahlian, masa kerja dan tingkat pendidikan yang dimiliki pegawai untuk mampu 
memahami aturan/ standar prosedur untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar. 
Kemudian ketiga, faktor dari luar diri pegawai adalah faktor kepemimpinan dimana seorang 
pemimpin harus memiliki kemampuan dalam menggerakkan dan memberdayakan pegawainya 
untuk mempengaruhi kinerja. 
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi 
yang telah ditetapkan. Kinerja setiap kegiatan dan individu merupakan kunci pencapaian 
produktivitas. Karena kinerja adalah suatu hasil dimana orang-orang dan sumber daya yang lain yang 
ada dalam organisasi secara bersama-sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu 
dan standar yang telah ditetapkan. Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam rencana strategi suatu organisasi. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh integritas, kompetensi, 




Integritas merupakan kualitas yang melandasi kepercayaan publik dan merupakan patokan 
bagi pegawai dalam menguji semua keputusannya. Integritas mengharuskan seorang pegawai untuk 
bersikap jujur dan transparan, berani, bijaksana dan bertanggung jawab dalam melaksanakan 
pekerjaan. Keempat unsur itu diperlukan untuk membangun kepercayaan dan memberikan dasar 
bagi pengambilan keputusan yang andal. 
Menurut Refnida SP (2013) menyatakan orang dengan integritas bersedia untuk mengambil 
konsekuensi dari tindakannya, walaupun itu sulit, orang yang prinsipnya mencari kenamanan diri, 
bukanlah kandidat integritas karena tidak ada kemungkinan untuk terjadi konflik antara prinsip dan 
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kenyamanan dimana integritas akan hilang. Dimana tidak ada kemungkinan kerugian, integritas 
tidak akan ada. 
Alim dkk (2007) menyatakan bahwa kualitas pegawai dapat dicapai jika memiliki 
kompetensi yang baik dan hasil pekerjaannya berpengaruh terhadap prestasi kerja. Pegawai 
sebagai ujung tombak pelaksanaan tugas instansi harus senantiasa meningkatkan pengetahuan 
yang telah dimiliki agar penerapan pengetahuan dapat maksimal dalam praktiknya. 
Menurut Refnida SP. (2013), integritas sebagai karakteristik yang dimiliki seseorang yang 
telah mampu mengembangkan kepribadiannya sedemikian rupa sehingga mencapai tingkat 
perkembangan yang tinggi, seimbang dan terpadu antar berbagai aspek dalam dirinya; fisik, psikis, 
sosial dan spiritual. Integritas dapat diartikan sebagai kejujuran dan kesesuaian antara nilai-nilai dan 
perilakunya. Antara nlai nilai dan perilaku akan sesuai jika spiritualitas yang memimpin perilaku 
tersebut. 
Menurut Dubrin (2014), integritas adalah kepatuhan seseorang terhadap prinsip moral dan 
etika. Oleh sebab itu orang dengan integritas tinggi akan dihormati oleh setiap orang. Dalam 
encyclopedia (2006), integritas diartikan sebagai, sangat ketat, patuh terhadap kode/aturan dari nilai 
moral maupun artistik, keadaan tanpa cela sama sekali, kualitas dari kondisi yang lengkap atau tidak 
terpisahkan. 
Sunarto (2013) menyatakan bahwa integritas dapat menerima kesalahan yang tidak 
disengaja dan perbedaan pendapat yang jujur, tetapi tidak dapat menerima kecurangan prinsip. 
Dengan integritas yang tinggi, maka pegawai dapat meningkatkan kualitas hasil pekerjaannya. 
Pegawai yang memiliki integritas akan bertindak sejalan dengan nlai-nilai prinsipnya atau 
kesesuaian antara kata-kata dan perbuatan merupakan hal yang esensial. (Gostick, 2013). Lebih 
lanjut menurut Gostick terdapat 10 karakteristik Pegawai yang memiliki integritas yaitu : 
1. Menyadari bahwa hal-hal kecil itu penting. 
2. Menemukan yang benar (saat yang lain melihat abu-abu). 
3. Bertanggung jawab 
4. Menciptakan budaya kepercayaan 
5. Suka menepati janji 
6. Peduli terhadap kebaikan yang lebih besar 
7. Jujur, namun rendah hati 
8. Bertindak seakan sedang diawasi. 
9. Bekerja secara integritas 
10. Konsisten 
Teece et al. (2010) melihat sumberdaya sebagai aset-aset khusus organisasi yang sulit, yang 
jika mungkin tidak dapat ditiru, dimana kompetensi dihasilkan dari integrasi asset-aset khusus 
organisasi. Kompetensi merupakan kemampuan dan pengetahuan organisasi yang menjadi dasar 
pemecahan masalah sehari-hari (Henderson and Cockburn, 2011). 
Definisi lain menyatakan bahwa kompetensi adalah kemampuan organisasi untuk 
mengekploitasi sumberdaya yang berbeda, dengan menggunakan berbagai proses organisasi untuk 
mencapai hasil yang diinginkan (Grant, 2011; Amit and Schoemaker, 2013). Wheelen and Hunger 
(2012) mendefinisikan sumberdaya sebagai aset, kompetensi, proses, keahlian atau pengetahuan 
yang dikendalikan oleh perusahaan. Sumberdaya, menurut Barney (2011) meliputi semua aset 
seperti keahlian, proses organisasi, atribut, informasi dan pengetahuan yang dikuasai oleh organisasi 
dan yang menyebabkan organisasi dapat menyusun dan mengimplementasikan strategi yang 
meningkatkan efisiensi dan efektivitas. 
Kompetensi didasarkan pada informasi, proses-proses berwujud dan tidak berwujud, dan 
mengembangkannya sepanjang waktu melalui interaksi yang kompleks antara dan diantara 
sumberdaya (Amit and Schoemaker, 2013). Kekuatan suatu organisasi yang tidak dapat dengan 
mudah ditandingi atau ditiru oleh pesaing disebut kompetensi (David, 2014:142). Kompetensi juga 
dinyatakan sebagai kemampuan mengorganisir pekerjaan dan menyampaikan nilai; kompetensi 
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dapat meliputi komunikasi, keterlibatan dan komitmen yang besar untuk bekerja sepanjang batas-
batas organisasi (Prahalad and Hamel, 2010; Kogut and Zander, 2012). Kompetensi juga dapat 
dirasakan sebagai aset-aset perantara yang diturunkan organisasi untuk meningkatkan produktifitas 
sumberdayanya, seperti fleksibilitas strategi dan perlindungan terhadap produk dan jasa-jasa akhir 
organisasi (Amit and Schoemaker, 2013). Sedangkan aset-aset strategis didefinisikan sebagai 
seperangkat sumberdaya dan kompetensi yang sulit untuk diperjualbelikan, sulit untuk ditiru 
disebabkan langka, sulit ditemukan dan khusus (unik), yang tersedia bagi organisasisebagai 
keunggulan bersaing (Amit and Schoemaker, 2013). 
Palan (2014) menyatakan bahwa kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari 
perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan 
atau keahlian yang dibawa seseorang yang berprestasi kerja unggul di tempat kerja. Pengetahuan 
merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran. Ketrampilan merujuk pada kemampuan seseorang 
untuk melakukan kegiatan. Konsep diri merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri seseorang. 
Karakteristik pribadi merujuk pada karkateristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi 
atau informasi. Jadi, menurut Palan (2014) kompetensi dapat diartikan sebagai keahlian individual 
untuk menunjukkan pengetahuan dan ketrampilan atau keahlian dalam menghasilkan sebuah produk 
atau jasa sesuai standar yang diharuskan. Kompetensi juga berarti kemampuan untuk mentransfer 
pengetahuan dan keahlian tersebut ke konteks baru dan berbeda.   
Apabila diaplikasikan dalam kehidupan sehari-hari di organisasi, karyawan yang 
berkompeten adalah individu yang memiliki pengetahuan, ketrampilan, sikap dan perilaku sesuai 
dengan syarat pekerjaan sehingga dapat berpartisipasi secara aktif di tempat kerja. Secara rinci, ada 
lima dimensi kompetensi yang harus dimiliki oleh semuaindividu, yaitu sebagai berikut (Siagian, 
2013) : 
1. Task skills, yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar di 
tempat kerja. 
2. Task management skills, yaitu keterampilan untuk mengelola serangkaian tugasyang berbeda 
yang muncul dalam pekerjaan. 
3. Contingency management skill, yaitu keterampilan mengambil tindakan yang cepat dan tepat 
bila timbul suatu masalah dalam pekerjaan. 
4. Job role environment skills, yaitu keterampilan untuk bekerja sama serta 
memeliharakenyamanan lingkungan kerja. 
5. Transfer skill, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan lingkungan kerjabaru. 
Kompetensi merupakan persyaratan standar yang harus dipenuhi individu untuk dapat 
mengerjakan tugas pokok dan fungsinya secara tepat. Kompetensi mencakup sejumlah atribut yang 
melekat pada diri individu yakni berupa kombinasi antara pengetahuan, skill, dan perilaku sebagai 
sarana yang dapat digunakan untuk memperbaiki prestasi kerja. Secara lebih umum, kompetensi 
dapat dianggap sebagai suatu kecakapan atau kualitas. Dengan demikian seseorang yang 
berkompeten bermakna sebagai individu yang berkualifikasi, atau memiliki kemampuan untuk 
menjalankan suatu peran tertentu (Sjahrazad, 2013 : 157). 
Kompetensi tidak hanya semata dapat digunakan di dalam lingkungan pekerjaan. 
Kompetensi ternyata dapat pula digunakan secara lebih luas dalam kaitan dengan kehidupan nyata 
di dalam suatu masyarakat. Kompetensi tidak hanya sebatas di bidang manajemen organisasi dalam 
rangka utilisasi SDM. Salah satu contoh adalah kompetensi bidang pendidikan yang memiliki 
target-target tertentu. Perguruan tinggi misalnya, berusaha menetapkan suatu standar kompetensi 
bagi semua mahasiswanya untuk dapat dinyatakan lulus sebagai sarjana di bidang ilmu tertentu. 
Tanpa adanya pemenuhan syarat kompetensi tersebut, mahasiswa tidak dapat dinyatakan lulus dan 
diwisuda karena dianggap belum memiliki kompetensi yang memadai. Jika seorang sarjana yang 
telah dinyatakan lulus tanpa memiliki kompetensi, maka sarjana tersebut justru akan menambah 
beban masyarakat, misalnya terciptanya pengangguran baru karena tidak mampu diserap oleh 
lapangan kerja. Berdasarkan contoh yang sederhana ini dapat dinyatakan bahwa semua kompetensi, 
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baik di bidang manajemen, pendidikan, kesehatan, pertanian, dan sebagainya haruslah dapat 
ditunjukkan dalam bentuk kegiatan nyata (real actions). Bahwa seorang pegawai yang berkompeten 
tidak sekadar memiliki ijasah formal, namun mampu bekerja melaksanakan pekerjaannya dengan 
membentuk perilaku yang relevan dengan pekerjaan yang dilakukannya itu (Sjahrazad, 2013 : 158) 
Lingkungan kerja dalam suatu instansi sangat penting untuk diperhatikan manajemen. 
Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu instansi, namun 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para pegawai yang melaksanakan proses 
kerja tersebut.  
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai 
untuk dapat berkerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. Jika pegawai 
menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat 
kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis 
prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang 
terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan 
fisik tempat pegawai bekerja. 
Menurut Mardiana (2013), lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 
pekerjaannya sehari-hari. 
Menurut Nitisemito (2012), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan.  
Menurut Sedarmayati (2013), Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 
Menurut Dessler (2014), manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, 
sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena 
bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. 
Yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standard yang benar dan dalam skala waktu yang 
ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan, dan tidak akan 
menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 
Disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan 
standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya-upaya membenarkan dan 
melibatkan semua pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan 
pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri 
untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi (Davis, 2013). 
Menurut Singodimedjo (2012) menyatakan bahwa disiplin adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk memahami dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku di 
sekitarnya. 
Menurut Siswanto (2013), disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, 
patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak 
tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia 
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 
Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan 
organisasi maupun bagi para pegawainya. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin 
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. 
Sedangkan bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah 
semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, pegawai dapat melaksanakan 
tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal 
mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi (Rivai, 2014). 
Menurut Rivai (2014), prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
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masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum 
dan tidak bertentangan dengan moral atau etika. 
Menurut Bernardin dan Russel (2013), prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil 
yang diperoleh dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama priode waktu tertentu. 
Penilaian prestasi kerja menurut Mangkunegara (2013) adalah “Suatu proses yang 
digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya sesuai 
dengan tugas dan tanggung jawabnya”. 
Penilaian prestasi kerja merupakan sarana untuk memperbaiki pegawai yang tidak 
melakukan tugasnya dengan baik di dalam organisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan 
memperoleh pegawai yang memiliki prestasi kerja yang baik. Oleh sebab itu organisasi selalu 
melakukan penilaian prestasi kerja pegawai untuk mengetahui prestasi kerja para pegawainya 
selama periode waktu tertentu, apakah terjadi peningkatan prestasi kerja atau bahkan terjadi 
sebaliknya. Jika dari hasil penilaian tersebut diperoleh data bahwa terjadi penurunan prestasi kerja 
pegawai, manajemen perlu mencari tahu sebabnya agar dapat mencari solusinya. Prestasi kerja yang 
baik akan memberikan keunggulan bersaing bagi suatu perusahaan. Prestasi kerja pegawai akan 
mempengaruhi kualitas produk atau jasa yang dihasilkan oleh suatu perusahaan. 
Jika kriteria prestasi kerja memiliki kualifikasi-kualifikasi penting itu maka pekerja akan 
lebih cenderung menjadi menerima terhadap penilaian prestasi kerja. Sebaliknya jika pekerja dinilai 
berdasarkan kriteria-kriteria yang tidak jelas dan tidak dispesifikasikan, maka para pekerja akan 
bersikap menentang bahkan menganggap dirinya terancam. 
Pendekatan penilaian pretasi kerja pegawai, hendaknya mengidentifikasi standar prestasi 
kerja yang terkait, mengukur kriteria dan kemudian memberikan umpan balik kepada pegawai. Jika 
standar kerja atau perhitungan terjadi dan tidak ada kaitannya dengan pekerjaan, evaluasi dapat 
mengarah pada ketidak akuratan atau hasil yang bias, merenggangkan hubungan antara pimpinan 
dengan pegawai dan mengecilkan peluang kerjasama. Tanpa umpan balik, perbaikan dan perilaku 
sumber daya manusia tidak mungkin terjadi dan departemen tidak akan memiliki catatan yang 
akurat dalam sistem informasi sumber daya manusianya. Dengan demikian, keputusan-keputusan 













Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Integritas mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 
H2 : Kompetensimempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 
H3 : Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 




     Journal of Economic And Business 
Volume 1 Nomor 2, Mei Tahun, 2020 
 
107 | S T I E  Y A P A N  S u r a b a y a  
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan 
dengan jumlah 166 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawaiSekretariat Daerah 
Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 
2015 : 78). Semua populasi 166pegawai dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Integritas (X1) adalah karakteristik yang dimiliki oleh pegawai yaitu kejujuran dan 
kesesuaian antara nilai-nilai dan perilaku dalam melakukan pekerjaannya, meliputi : 
1) Pegawai mengerti apa yang menjadi wewenangnya 
2) Pegawai memahami seluruh kewajibannya 
3) Pegawai jujur dalam berbicara 
4) Pegawai jujur dalam setiap bertindak 
b. Kompetensi (X2) adalah karakteristik individu dari seseorang yang menyebabkan mampu 
menunjukkan kinerja yang efektif di dalam suatu pekerjaan serta kemampuan mengatasi 
persoalan pada situasi tertentu, meliputi : 
1) Bekerja sesuai standar operasional prosedur yang sudah ditetapkan 
2) Mampu membangun dan menjaga hubungan kemitraan dengan pihak lain 
3) Belajar dari kesalahan, menganalisa kinerja diri dan meningkatkan kinerja 
4) Mampu menguraikan tugas yang rumit ke dalam bagian-bagian yang teratur secara 
sistematis 
c. Lingkungan kerja (X3) adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan, meliputi : 
1) Perlengkapan kerja yang ada telah membantu pelaksanaan tugas-tugas yang diberikan 
kepada pegawai 
2) Lingkungan kerja yang kondusif sangat mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan 
3) Pegawai selalu membangun hubungan kerja, baik dengan pimpinan maupun dengan 
sesama rekan kerja 
4) Kesempatan berprestasi dalam bekerja terbuka bagi sesama rekan kerja 
d. Disiplin kerja (X3) adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 
dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis, meliputi : 
1) Pegawai datang dan pulang sesuai dengan waktu yang telah ditentukan 
2) Pada waktu istirahat pegawai menggunakan waktunya dengan baik 
3) Jika pegawai tidak masuk mampu memberikan alasan yang jelas 
4) Pegawai berusaha meminimalkan kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah prestasi kerja. 
Prestasi kerja (Y) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, meliputi : 
a. Kejujuran merupakan suatu hal yang mutlak dalam melaksanakan setiap pekerjaan 
b. Menjaga citra yang baik sangat diperlukan bagi seorang pegawai dalam bekerja 
c. Bertanggungjawab terhadap pekerjaan yang diemban merupakan hal yang mutlak bagi 
semua pegawai 
d. Setiap pegawai perlu meningkatkan pengetahuan dan ketrampilannya 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
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Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = prestasi kerja 
X1 = integritas 
X2 = kompetensi 
X3 = lingkungan kerja 
X4 = disiplin kerja 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Integritas (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk integritas lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Kompetensi (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kompetensi lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Lingkungan Kerja (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk lingkungan kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Disiplin Kerja (X4) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk prestasi kerja 
pegawai lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
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Tabel 5. Uji Validitas Prestasi Kerja (Y) 

















Berdasarkan tabel 5, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk prestasi kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 
137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 6. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
integritas (X1) 0,697 Reliabel 
kompetensi (X2) 0,668 Reliabel 
lingkungan kerja (X3) 0,668 Reliabel 
disiplin kerja (X4) 0,677 Reliabel 
prestasi kerja pegawai (Y) 0,703 Reliabel 
Berdasarkan tabel 6, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas integritas sebesar 0,697 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas kompetensi sebesar 0,668 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas lingkungan kerja sebesar 0,668 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas disiplin kerja sebesar 0,677 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
5. Nilai reliabilitas prestasi kerja pegawai sebesar 0,703 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
 
Tabel 7. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 0,752 
integritas (X1) 0,145 
kompetensi (X2) 0,347 
lingkungan kerja (X3) 0,315 
disiplin kerja (X4) 0,208 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + e 
Y = 0,752 + 0,145 X1 + 0,347 X2 + 0,315 X3 + 0,208 X4 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 0,752 menunjukkan besarnya prestasi kerja pegawai, apabila seluruh 
variabel bebas tersebut sama dengan nol. 
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2. Koefisien regresi untuk integritas (X1) sebesar 0,145. Berarti jika integritas (X1) naik sebesar 1 
satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,145 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk kompetensi (X2) sebesar 0,347. Berarti jika kompetensi (X2) naik 
sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,347 
satuan. 
4. Koefisien regresi untuk lingkungan kerja (X3) sebesar 0,315. Berarti jika lingkungan kerja (X3) 
naik sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,315 
satuan. 
5. Koefisien regresi untuk disiplin kerja (X4) sebesar 0,208. Berarti jika disiplin kerja (X3) naik 
sebesar 1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,208 
satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,629 atau 62,9 % 
pengaruh integritas, kompetensi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai sebesar 62,9 %, sisanya 37,1 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam 
model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 8. 
Tabel 8. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Integritas (X1) 5,638 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Kompetensi (X2) 11,555 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Lingkungan kerja (X3) 9,776 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Disiplin kerja (X4) 7,406 1,960 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung integritas(X1) sebesar 5,638 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
integritas berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan 
integritas berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
2. Nilai t hitung kompetensi(X2) sebesar 11,555 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
kompetensi berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
3. Nilai t hitung lingkungan kerja(X3) sebesar 9,776 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis ketiga (H3) yang 
menyatakan lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
4. Nilai t hitung disiplin kerja(X4) sebesar 7,406 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan 
disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara simultan (bersamaan) antara integritas 
(X1), kompetensi (X2), lingkungan kerja (X3), dan disiplin kerja (X4) terhadap prestasi kerja 
pegawai (Y). Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari tingkat 
signifikansi () 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa integritas (X1), kompetensi (X2), 
lingkungan kerja (X3), dan dan disiplin kerja (X4) secara simultan (bersamaan) mempunyai 
pengaruh nyata terhadap prestasi kerja pegawai (Y). Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa 
integritas, kompetensi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
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Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi integritas sebesar 0,000 < taraf signifikansi 
 = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa integritas (X1) berpengaruh terhadap prestasi kerja 
pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa integritas berpengaruh secara parsial terhadap prestasi 
kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi kompetensi sebesar 0,000 < taraf 
signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi (X2) berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh secara 
parsial terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi lingkungan kerja sebesar 0,000 < taraf 
signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X3) berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan 
diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi disiplin kerja sebesar 0,000 < taraf 
signifikansi  = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja (X4) berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Diantara integritas (X1), kompetensi (X2), lingkungan kerja (X3), dan disiplin kerja (X4) 
yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap prestasi kerja pegawai adalah kompetensi (X2), 
hal ini karena nilai correlation partial yang berada pada tabel coefficients sebesar 67,3 % lebih 
besar dari nilai correlation partial variabel bebas lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompetensi (X2) mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap variabel terikat 
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